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 برتر فلوربال  یگل یکنان باز  ی عملکرد ورزش  بر  یان مرب یسبک رھبر 

 
 

 فواد عباسی  
 دکترای مدیریت ورزشی 

 
 

 چکیده
تاثیر    این مقالھ    بازیکنان   ورزشی   عملکرد   با  مربی   بھ  اعتماد   و  مربیان   رھبری  ھای  سبک  بررسی 

  فلوربال   برتر   لیگ   رد   حاضر   بازیکنان   کلیھ   را  پژوھش   این   آماری   جامعھ.  بود   فلوربال   برتر   لیگ
  نھایت   در   شده  توزیع  پرسشنامھ   140  از .  بصورت تمام شمار بود   آماری   نمونھ  و   داد می  تشکیل  کشور 
  انجام   برای  روش .  گرفت   قرار  استفاده  مورد   آماری  آنالیز   در  و  شد   داده  برگشت   پرسشنامھ  120  تعداد 

  شده  پرداختھ  اطلاعات   آوری  جمع  بھ  میدانی  روش   بھ  کھ  بود   پیمایشی   نوع   از  و  توصیفی  تحقیق،
  ،)  2011( ساتر  و  کوپر  ورزشی  عملکرد   استاندارد   پرسشنامھ  شامل  نیز  گیری   اندازه  ابزار.  است 

.  بود )  1980( صالح  و  چلادورای  رھبری  رفتار  پرسشامھ    و)  2004(ژانگ  مربی  بھ  اعتماد   پرسشامھ
  استفاده   کرونباخ  آلفای  ریب ض  از   بودن،  استاندارد   علیرغم   ھا،  پرسشنامھ  پایایی  از   اطمینان  برای

  بودن   پایا   منزلھ   بھ   این   و )  0/ 7  از   بالاتر (بوده  قبولي  قابل   حد   در   آنھا   از   یك  ھر   ھاي شاخص   گردید کھ 
  قرار  ورزش   مدیریت   گرایش  اساتید   تائید   مورد   نیز   ھاآن  روایی  ھمچنین.  باشد مي   تحقیق  این  پرسشنامھ

  ھمبستگی   اسمیرنف،  کالموگروف   آزمون  از  آمده  بدست   آماری  ھایداده  تحلیل  بخش   در.  گرفت 
  سبک   بین  کھ  گردید   مشخص   تحقیق  ھاي  یافتھ   بھ   توجھ  با.  شد   استفاده  چندگانھ  رگرسیون  و  پیرسون

.  دارد   وجود   داری  معنی   رابطھ  فلوربال   برتر  لیگ  بازیکنان   ورزشی   عملکرد   با  اعتماد   و  رھبری   ھای 
  و   مربی   بھ  اعتماد   با  رھبری  ھای  سبک   رابطھ  بررسی  زمینھ   در  حاضر  تحقیق  نتایج   مجموع   در

  ای   ملاحظھ  قابل   سھم  تمرین   و   آموزش  رھبری  سبک   کھ  داد   نشان  فلوربال  بازیکنان  ورزشی   عملکرد 
  در   رھبر  ھای   ویژگی   اینکھ   برای .  است   داشتھ   بازیکنان   عملکردورزشی   بھبود   و   اعتماد   افزایش   در

  آموزشی  ھای   برنامھ   تدوین   و  تھیھ   با   توان  ی م  بلکھ  شد؛  متوسل   زور   بھ   توان  نمی   گردد   متبلور   افراد 
  ویژه   امتیازات   ارائھ   و   رھبری   ھای   مھارت   پرورش و   توسعھ  منظور  بھ   ھا  کارگاه   برگزاری  طریق  از
 .بود   تاثیرگذار  مربیان اثربخشی  در سربگذارند،  پشت  موفقیت  با را  ھا  دوره این بتوانند  کھ  مربیانی  بھ
 

 فلوربال عملکرد،  ،اعتماد  مربی، رھبری،: کلیدی  کلمات 
 
 
 
 

 مقدمھ 
 

تواند از اھم موارد مورد توجھ   ی م م یت  ی و اعضا ی مرب  نی اعتماد ب زان یم ،ی گروھ  ت یکسب موفق یبرا
افراد کاستھ    انیو عدم درک متقابل م   یورزش  یھا   می ت  یاز اشکالات درون   ق یطر   نی باشد تا بتوان از ا

انگ و  راستا  زه یشود  در  پ  شرفت ی پ  یلازم  مرب  ارتباطگردد.    جاد یا  یروز یو  بین  اعتماد  و    یو 
تیم در  عملكرد  افزایش  منظور  بھ  تیمي  پیچیده  ساختارھاي  درك  در  مھمي  عامل    ھاي ورزشکار، 

ثابت كردند كھ ورزشكاران نھ تنھا بھ درك    موثر،  عملكرد   احتمالي   افزایش   براي .  باشد   مي   ورزشي 
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  مقابل   ھاي ھا، ارزش ھا، انگیزه و نیازھاي تیمھا، نگرش  ش نقخودشان نیاز دارند بلكھ ادراك روابط، 
  تمامی   میان   در  جانبھ   دو   درك  توسعھ   كھ   داشتند   اظھار   ھاردي   و   كراس   ھمچنین .  است   ضروري   نیز 

تیم ا  اساس   ھا،اعضاي  بھ  تیمي است.  فرایند ساختار  بنیان  با مد   یم  ان ی مرب  ب یترت   نی و    ت یر یتوانند 
بھ وجود    م ی افراد ت  یو جسم یفکر  ی ھا  نھ یدر زم یرات ییتغ  ن ینو  یسبک ھا  ی ریھوشمندانھ و بھ کارگ 

ا با  تا  باز   جاد یآورند  در  ا  زهیانگ   ن یشتر یب   کنان یاعتماد  آنان  در  استعداد    جاد ی را  شوند  باعث  و  کنند 
  ی ھا و مھارت ھا ت یاز قابل  یی سطوح بالا   ت،یکسب موفق  ی تر شکوفا شود و در راستا  ع یسر   کنانیباز

خود بپردازند،    یھا   ت یو فعال   فیبھ وظا   یبتوانند بھ خوب  ان ی مرب  نکھی منظور اگردد. بھ    ھ ارائ  ییاجرا
  کنانیو باز   ی مرب  نی قابل اعتمادند. اعتماد ب  انشان ی احساس را داشتھ باشند کھ مرب  نی ا  کنان یباز   ی ستیبا

 ).  2005بھ نقل از یوسف ) 1997راس و ھاردي  ( كخواھد داشت( یاد یز  ریتأث  ت یریمد  ت یفیبر ک 
  زه یانگ  ی ب   ی کنان یباز  جاد ی است کھ باعث ا  ی از مسائل  ی ک ی  ی ورزش   ی ھا   م ی کاھش اعتماد در ت  ن یبنابرا  

  جاد یگردد. اگر رفتار رھبر نتواند منجر بھ ا   ی کند برنامھ ھا را سبب م  یشود و اجرا  ی تفاوت م  ی و ب 
خود    دستان ریبا ز  یفرد   ن ی ب  ی رابطھ سازنده ا  کی است کھ بتواند    د یشود، بع   ی بھ و   ردستان یاعتماد ز

  ی ریو جلوگ   ی عملکرد تدافع  ، یریبھ جبھھ گ   لیعدم اعتماد، افراد تما   ط یبرقرار کند، چرا کھ در شرا
د  نفوذ  دارند   گران یاز  نقش  .  را  از  و  است  كارآمد  و  مدیریت صحیح  مستلزم  ھركاري  موفق  انجام 

ادگي گذشت. وقتي  اثرگذار مدیریت در موفقیت یا عدم موفقیت گروه ھا و سازمان ھا نمي توان بھ س
گروھي از افراد براي رسیدن بھ ھدفي تلاش مي كنند معمولاً كسي بھ عنوان مدیر و رھبر مسئولیت  
گروه را بر عھده مي گیرد. این فرد باید داراي مھارت ھاي لازم براي رھبري گروه باشد تا گروه بھ  

مرب  را  نقش  این  ورزشي  ھاي  موقعیت  در  یابد.  دست  خود  اھداف  یا  عھده  ھدف  بر  ي 
 ). 1380دارد(انشل،

از   بسیاري  در  فیزیكي،  و  رواني  عوامل  شناخت  و  ھاي خاص  مھارت  داشتن  با  توانند  مي  مربیان 
بھ   توجھ  با  را  ورزشكاران  گیرد،  مي  صورت  گروھي  شكل  بھ  ویژه  بھ  كھ  ورزشي  ھاي  فعالیت 

تر و در نھایت پیشرفت  عملكرد گروھي بھ سوي انسجام بیش   توانایي ھاي فردي و عوامل اثر گذار بر 
و موفقیت سوق دھند. لذا نقش یك مربي در انگیزه بازیكنان و بازدھي واقعي تیمي قابل انكار نیست  
ھاي   رشتھ  خاص  ماھیت  بھ  توجھ  با  موثر  رھبري  راستاي  در  شده  برده  كار  بھ  ابزارھاي  ھرچند 

رزشكاران و اعمال متقابل  ھاي انفرادي و  ورزشي از لحاظ ساختاري متفاوت است و ھمچنین توانایي 
بھ    یابیو دست   انیمرب  یرھبر   یاست عوامل مھم اثرگذار بر سبک ھا   ازی ن  ن یبنابرا  ھا را مي طلبد.   آن

تحق   ت یموفق انجام  د   عی وس  قات یبا  و  ضرور  قی عم  ید یتر  از  کھ  باشد،    ی م  قی تحق  شرفت یپ   ات ی تر 
 مشخص گردد.  

  ت یحائز اھم   اریتواند بس   ی م  ی گریمرب   ی اسبک ھ  ی در ورزش بررس  ییو کارآ  یجھت بھبود اثربخش 
باعث شده    آنچھ .  ) 2014(چو و کیم، شود   ییشناسا   یعملکرد مرب   یبر چگونگ  رگذاریباشد تا عوامل تاث

در    یو توجھ کاف   ان یمرب   ی بھ علت عدم آگاھ  یتواند تا حدود   ی از طرف محقق انجام شود م  ق یتحق  ن یا
مرب   ی ھا  نھ یزم اجرا   یگر یمختلف  ھا پژ   ن ی ا  ی باشد.  جنبھ  بھ  کھ    ی م   ،بوده  ی متک  دیکاربر   ی وھش 

کدام کھ  کند  ھا   کیتواند مشخص  تر  ی،گریمرب   ی از سبک  مناسب  با    ی عملکرد  رابطھ  افزایش  در 
بتوانند بھ    ان یمرب  نکھی گذارد. بھ منظور ا  ی م  یبرجا   عملکرد تیمی و اعتماد بین مربی و ورزشکار

وظا  یخوب  فعال   ف یبھ  با   یھا   ت ی و  بپردازند،  کھ    ن یا   کنانیباز  ی تسیخود  باشند  داشتھ  را  احساس 
خواھد داشت.    یاد یز  ریتأث   ت یر یمد   ت یف یبر ک   کنانیو باز   یمرب   ن یقابل اعتمادند. اعتماد ب   انشانیمرب
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  زه یانگ  ی ب   ی کنان یباز  جاد ی کھ باعث ا  است ی  از مسائل  ی کی  ی ورزش  ی ھا  م یکاھش اعتماد در ت   ن ی بنابرا
  جاد یگردد. اگر رفتار رھبر نتواند منجر بھ ا   ی م  مھ ھا را سبب کند برنا  یشود و اجرا  ی تفاوت م  ی و ب 

خود    ردستان یبا ز  یفرد   ن ی ب  ی رابطھ سازنده ا  کی   بتواند   است کھ   د یشود، بع   ی بھ و   ردستان یاعتماد ز
  ی ریو جلوگ   ی عملکرد تدافع  ، یریبھ جبھھ گ   لیاعتماد، افراد تما   عدم   ط یبرقرار کند، چرا کھ در شرا

فلوربال نیز یکی از رشتھ ھای تیمی است کھ نقش    ).   2012(کیم و ھمکاران، دارند را    گران یاز نفوذ د 
 تواند در عملکرد ورزشی تیم تاثیر بسزایی داشتھ باشد. مربی و روابط متقابل مربی و ورزشکاران می 

با توجھ بھ تحقیقات صورت گرفتھ بھ نظر مي رسد كھ سبك ھاي رھبري مربیان از عوامل    بنابراین
 و نھایتاً موفقیت یك تیم باشد   ورزشیاعتماد ، عملکرد   شیا متغیرھایي نظیر افزامرتبط ب

 
 

 مبانی نظری  
 

ھای اساسی رھبری پیش فرض  
داوری کردن، دریافت پیشنھادھا، تدارک و عرضھ اھداف، بازبینی اجرای عملیات ، برنامھ ریزی،  

بودن، سپر بلابودن، شتاب بخشیدن،    سیاستگذاری، کنترل کننده روابط داخل، نمونھ بودن، شبیھ پدر 
تامین امنیت، القاء نمودن، تشویق و تمجید از جملھ وظایف رھبری است. رھبری تا حدی، نتیجھ دید  

ھا و اقدامات برای نیل موفقیت آمیز  رھبر است. راھی است کھ رھبر با آن وظایف گروه و خط مشی 
ھای نظری مدیریت در باب کنترل منابع  فرض   1کند. از دیدگاه مک گریگور بھ مقاصد را طراحی می

 ). 1384(نورایی،  کند انسانی، منش کلی رھبری را تعیین می

نفوذ رھبري قدرت و  -2-2-4   
كند.  ارتباط پیدا ميگیرد،ي نفوذ و قدرت رھبري بھ منابعي كھ قدرت ونفوذ از آنھا سرچشمھ ميمسئلھ

قدرت  نفوذ    2اصولا  اعمال  توانایي  از  است  نفوذ عبارت  و  دیگران  كھ    3بر  اعمالي  از  است  عبارت 
با  مستقیم یا غیرمستقیم باعث تغییر در رفتار یا نظرات دیگران مي  شوند. بدین ترتیب قدرت و نفوذ 

درآمیختھ مسئلھیكدیگر  و  بر  اند  نفوذ  با  رھبري  زیرا  است،  ارتباط  در  آنھا  دوي  ھر  با  رھبري  ي 
قد دیگران تحقق مي  از  نیز  نفوذ  و  بعنوان  رت سرچشمھ ميیابد  منابع گوناگوني را  نویسندگان  گیرد. 

بندي پنجگانھ  اند و شاید كاملترین فھرستي كھ از منابع قدرت تھیھ شده است، طبقھ منشأ قدرت برشمرده
 باشد. قدرت مي

از   .1 ناشي  توانایي  بودن:  مرجع  قدرت 
 ي دیگران بھ عنوان مرجع و الگو. وسیلھقبول رھبر بھ

قانوني:  .2 قانون    قدرت  از  ناشي  توانایي 
سازد تا بر مرئوسان خود اثر بگذارد و بھ رفتارشان جھت  كھ مدیر را در نقش رھبر قادر مي

 دھد.

 
1 . McGregor 
2. Power 

3. Influence 
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از   .3 ناشي  قدرتي  تخصصي:  قدرت 
 سازد. تخصص و كارداني مدیر است كھ اورا بر دیگران نافذ مي

قدرت پاداش: توانایي دادن پادش مادي   .4
 شي بھ رفتار آنان بھ منظور تحقق اھداف سازمان است. بخیا معنوي بھ مرئوسان و جھت 

و   .5 مرئوسان  تنبیھ  توانایي  تنبیھ:  قدرت 
 جھت بخشي در رفتار آنھا بھ منظور تحقق اھداف سازمان است. 

تواند نفوذي بیشتر بر كاركنان داشتھ و در انجام  ھاي فوق بیشتر مجھز شود، مي ھرچھ مدیر بھ قدرت 
م  نفوذ و قدرت رھبر را مي ؤفقوظیفھ رھبري و ھدایت خود  ترتیب رابطھ  بدین  باشد.  در  تر  توانیم 

 ). 1388شكل در ادامھ خلاصھ كنیم (الواني، 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 )1388رابطھ نفوذ و قدرت رھبر (الواني،  -1-2شكل 

سبك رھبري  -2-2-5  
ت از  سبك عبارت اس4در ارتباط با سبك رھبري تعاریف و نظرات زیادي مطرح است. از نظر دسلر 

كند و رفتارش چگونھ است و از طرف دیگر گفتھ شده است سبك رھبري شامل  اینكھ مدیر چكار مي
شود  اي كھ از طریق پیروان آنان، دریافت ميگونھكلیھ الگوھاي مربوط بھ عملكردھاي رھبر است، بھ

 ). 1382زاده،  (حسن
این است كھ شیوه مد در مورد سبك  یریت و رھبري از مفروضات  ھاي رھبري و مدیریت عقیده بر 

ھاي  گیرد. سبكھاي شخصیتي مدیریت و افراد تحت رھبري، بھ نحوي ریشھ ميمباني فكري، ویژگي
این از  است؛  مدیریت  درباره  مدیر  مفروضات  سلسلھ  یك  مبین  شیوهمدیریت  شناخت  براي  ھاي  رو 

شخصیتي مدیران    مدیریت، شناخت نظریات و مباني فكري مدیریت و رھبري، خصایص رفتاري و 
ضرورت یافتھ است. از طرفي ھم برخي عقیده دارند كھ مؤفقیت یا عدم مؤفقیت فرد نھ تنھا بھ سبك  

).  2012شود (تیموشین،  او بلكھ بھ شرایطي وابستھ است كھ سبك رھبري خاصي در آن  اعمال مي
 ). 1387ان،  بیني و شخصیت رھبران است (زردشتیي طرز تفكر، جھان دھندهسبك رھبري نشان

 
4. Dessler 

: قدرت فردي  
 قدرت مرجعیت 

 قدرت تخصصي: 

 قدرت سازماني 
 قدرت قانوني 
 قدرت پاداش

رفتار مرئوسان در  
جھت تحقق اھداف  

 سازمان 
 نفوذ اثربخش 

 
 

 رھبر پیرو
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ھاي رھبري  مكاتب و نظریھ -2-2-6  
ھاي گذشتھ، مطالعات وتحقیقات متعددي در زمینھ شناسایي عوامل مؤثر در رھبري مؤفق  در طي دھھ 

عوامل   اثرات  گاھي  و  روابط  بررسي  بھ  كھ  مطالعات  این  از  یك  ھر  است.  شده  انجام  اثربخش  و 
رسیدند آن را تحت نظریھ  ھ یك نتیجھ واحدي ميكردند، چنانچھ بمختلف در مؤفقیت رھبر اشاره مي

ھا بعدھا بعلت تقارن و مشابھت در مفھوم و در كاربرد در  اند. این نظریھ (تئوري) و یا مدل ارائھ كرده
بندي شدند، گرچھ ممكن است در این كار توافق ھمگاني وجود نداشتھ باشد. اما بھ  چاچوب مكاتب طبقھ

ھا را بھ دنبال دارد  ھا و مدلھا و تعاریف از رھبري، تعدد نظریھشت ) تعدد بردا2005گفتھ یوسف ( 
 ھاي مختلف مطرح شده است. كھ توسط افراد در دوران 

گرچھ موضوع رھبري تاریخي بھ اندازه عمر انسان دارد، اما از نظر مستندات علمي پیشینھ آن را  
) دنبال كرد.  1990(  5از سوي تیلور توان از آغاز قرن بیستم و با مطرح شدن مكتب مدیریت علمي مي

ھاي انجام كار بود. از این رو توجھ  اعتقاد ییلور بر افزایش بازدھي از طریق بھبود رموز فني و شیوه 
انساني در ھدایت امور بود و كاركنان بھ بھ مسئلھ روابط  شدند و بھ  مانند ماشین تصور مياو كمتر 

 شد. نیازھاي آنھا توجھي نمي
گذاري شد. اعتقاد او این  پایھ  6تھضت روابط انساني از سوي التون مایو   1930تا    9201ھاي  در دھھ

ھا و نیازھاي آنان مورد توجھ رھبران  بود كھ باید در كنار توجھ بھ افزایش بازدھي سازماني، انسان 
ھ اھداف  ھاي لازم براي دستیابي ب قرار گیرد. در نتیجھ وظیفھ رھبر از دیدگاه این مكتب، ایجاد زمینھ

فرصت  آوردن  فراھم  طریق  از  سازمان  و  كاركنان  بود  مشترك  پیروان  پیشرفت  و  رشد  براي  ھایي 
سال  1381بند،  (علاقھ از  پژوھش   1930).  واسطھ  بھ  بعد،  تئوري بھ  متعدد،  نیز  ھاي  متعددي  ھاي 

تئوري  این  از  برخي  ھمخواني  شد.  زمینھ مطرح  تئوري ھا  شد.  رھبري  در  مكاتبي  ایجاد  و  ساز  ھا 
)  1992(  7بندي شده است. براي نمونھ برایمن ھاي متنوع طبقھمكاتب رھبري از سوي محققین بھ شكل 

 اند. را ارائھ نموده 1-2) جدول 2002( 8و  یوكل 
ھاي شخصیتي رھبران بود. از این دیدگاه رھبران  نخستین تلاش منظم در درك رھبري شناخت ویژگي

ھا در افراد رو كافي است كھ بھ دنبال سنجش این ویژگي د، از اینآینھاي خاصي بھ دنیا ميبا ویژگي 
نیستند،   ممتاز  ویژگي  ھیچ  داراي  اثربخش  رھبران  گویا  كھ  شد  روشن  مسئلھ  این  چون  بود. 

برآمدند ویژگي  درصدد  اینكھ  پژوھشگران  بھ جاي  دیگر  بیان  بھ  كنند.  را شناسایي  آنھا  رفتاري  ھاي 
-توانند مدیران را مؤفق سازند، كوشیدند تادریابند چھ كارھایي ميي مي بكوشند تا دریابند چھ چیزھای

یا   توانند مدیران را مؤفق كنند. این پژوھشگران بر دو جنبھ از رفتار رھبري توجھ كردند: وظایف 
نقش نقش  یا  : وظایف  بھ حفظ  ھاي رھبري و شیوه رھبري.  از: وظیفھ مربوط  ھاي رھبري عبارتند 

ھا و ... و شیوه رھبري بھ تلاش رھبر براي تحقق اھداف سازمان از طریق توجھ  گروه، القاي ارزش 
مداري) معطوف است. چندین تحقیق  مداري) و یا از طریق توجھ بھ وظیفھ (وظیفھبھ كاركنان (كارمند 

انجام شد كھ عبارتند از: تحقیقات دانشگاه میشیگان، اوھایو    9معروف در خصوص تئوري رفتار رھبر 
 مدل شبكھ مدیریت.  و ارائھ

 
5. Taylor 

6. Elton Mayo 

7. Bryman 

8. Yukl 

9. Behavior Leadership Theory 
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نیازھاي كار، رفتار و   بھ متغیرھاي متعددي ھمچون  اثربخش  چون محققان متوجھ شدند كھ رھبري 
ھا و فرھنگ سازماني بستگي دارد نظریھ  انتظارات ھمكاران، رفتار و انتظارات كاركنان و سیاست 

بلانچارد 10اقتضایي  و  ھرسي  سوي  از  موقعیتي  بعدھا   11یا  شد.  ارائھ  رھبري  نوع    12فیدلر  در  سھ 
موقعیت رھبري (رابطھ عضو با رھبر، ساختار سازماني و موضع قدرت رھبر) را شناسایي و در  

شود. در یكي از  قالب یك الگو ارائھ كرد. تحقیق درباره رفتار رھبر در مسیرھاي مختلف انجام مي
مي اظھار  محققان  مسیرھا  آمدهاین  رھبراني  تاریخ  در طول  كھ  سب كنند  كھ  باعث  اند  آنھا  رھبري  ك 

پردازان كھنھ كار در این زمینھ، برنارد ام. باس  ایجاد تحول در پیروان و سازمان شده است. از نظریھ
را ارائھ كرد و بعدھا    13گرا گرا وعملگرا، نظریھ رھبري تحولاست كھ ضمن بررسي رھبران تحول

 ). 1382،  (استونرترسیم نمود 14تر تحت عنوان مدل كامل رھبري آن را بھ شكلي جامع
 
 

انواع اعتماد در سازمان -  
 :دارد  وجود   اعتماد  نوع  سھ  سازماني  ارتباطات  در

 شناسایي  مبتني بر  آگاھي، بر  مبتني بازدارندگي،  بر  مبتني 
 بازدارندگي بر  مبتني  اعتماد  الف)

  ھماھنگي نا  یك  یا  و   تخطي  یك .  شود   مي   بازدارندگي مھار   بر   مبتني   اعتماد   با  ارتباطات   ترین  شكننده
  از  كھ   آنگاه   است   تلافي جویي   از   ترس  مبتني بر   اعتماد   از   شكل  این .  كند   ضایع  را   ارتباط   ممكن است 

  از   زیرا  كنند؛  مي  عمل  گویند   مي   است، آنچھ   اینگونھ  ارتباطشان  كھ   كساني .  شود مي  تو استفاده  اعتماد 
  كھ   است   مؤثر   جایي   تا  ندگي بر بازدار  مبتني   اعتماد .  دارند   ھراس  وظایفشان   انجام نرسیدن   بھ   عواقب 
 گیرد، قرار تخطي مورد  كھ اعتماد   صورتي  در  و   است   روشن   كار  عواقب   دارد،  مجازات وجود   امكان

ً  مجازات   كارمند  و مدیر میان  بازدارندگي ارتباط بر  مبتني  اعتماد  از مثال یك .شد  اعمال خواھد  واقعا
كارفرماي كارمند  یك مقام در معمولاً  انسان  .است  اي   كھ تجربھ اگر حتي میكند؛ اعتماد  خود  د جدی بھ 

مجازاتي   و كارفرما اقتدار اعتماد  این آورندة باشد. پیوند بھ وجود  اندك كند  مي متكي آن بھ را خود  اعتماد 
 .كند  كارمند اعمال  بر ندادن انجام مقابل در تواند  مي كھ است 
 آگاھي  بر مبتني اعتماد  ب)

بر   است  مبتني  اعتماد  ، دیگر بھعبارت  .دارد  بر آگاھي مبتني تماد اع در ریشھ سازماني  ارتباطات  بیشتر
كھ   است  مي ھنگا اعتمادي چنین وجود  .است  تعامل گذشتھ تجارب  حاصل كھ رفتاري بیني پذیري پیش

 را آنان محتمل فتار ر بتواند  تا باشد  داشتھ وافي كاركنان  و كافي درك براي  افراد  از لازم آگاھي  شخص 
آگاھي   از است. آگاھي بھ متكي بازداري، بھ جاي اتكاي بھ آگاھي بر مبتني اعتماد  .كند  ني پیشبی بھ درستي

بیشتر   كھ معمول را حقوقي ترتیبات  و ھا،قراردادھا، مجازات  جاي او رفتار پذیري ني پیشبي و دیگري
اي   تجربھ كنش بھ عنوان بیشتر و مرور، بھ اینگونھ اعتماد، .گیرد مي است  بازدارندگي  بر مبتني اعتماد 

 
10. Contingency Leadership Theory 

11. Hersey & Blanchard 

12. Fiedler 

13. Transformational and Transactional Leadership Theory 

14. The Full Range of Leadership 
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 صحیح بیني پیش بشناسید  بھتر را كسي قدر ھر  .آید  مي بھوجود  كند، مي  بودن ارزش با  و اعتماد  ایجاد  كھ
 بیني پیش اگر حتي كند؛ مي تقویت  را پذیري اعتماد  بینيپیش .داشت  خواھید  آینده در او تري از رفتار

 ھر .كرد  پیشبیني توان مي را اعتماد  از ة اوسوءاستفاد  راھھاي زیرا  نیست  اعتماد  قابل دیگري  كھ كنید 
 شد  خواھد  ایجاد  بیشتر اعتماد  از این شكل باشید، داشتھ  تر منظم تعامل و بیشتر ارتباط افراد دیگر با قدر

 متناقض  رفتار آگاھي بر مبتني سطح اعتماد  در كھ اینجاست  جالب  .بود  متكي توان آن مي بھ بیشتر و
 ً  .شود  ينم اعتماد  سبب شكست  لزوما

 شناسایي بر مبتني ج) اعتماد 
این   نوع  .باشد  داشتھ وجود  عاطفي ارتباط یك دو طرف میان  كھ  رسیم  مي اعتماد  سطح  بالاترین بھ  زماني 
 بین مراوده در و كند  عمل دیگر طرف بھ عنوان كارگزار كھ دھد  مي اجازه طرفین از یكي بھ ارتباط

 وجود  اینجا  در  .گوییم مي شناسایي بر  مبتني  را اعتماد  ي اعتماد  چنین  شود.  شخص  آن جانشین ھاي افراد 
 احترام ھم آرزوھاي ھا و خواستھ بھ و آگاھند  یكدیگر قصد  از دو طرف ھر كھ خاطراست  بدین اعتماد 

 اثر ايگونھ بھ تواند  طرف مي دو  از یك ھر  كھ كند  مي پیشرفت  آنجا  جانبھ تا  دو  تفاھم این  .گذارند  مي
 دیگري از مراقبت  نیازي بھ .است  حد  كمترین در كنترل سطح، این در . مل كند ع دیگري جاي بھ بخش

 ). 1384زاده،دارد(حسن  وجود  شرط قید و بدون وفاداري زیرا نیست،

اعتمادسازي  -2-3-4  
  اعتماد،.  كرد   تقویت   مداوم   و   مستمر   بھ صورت رفتاري  باید   را   آن.  نیست   كم اھمیتي   امر   اعتمادسازي

 شود:  مي شامل را  زیر موارد   خوب   مدیریت ریسك زیرا  است؛ حیاتي  ریسك یت مدیر  بھ ویژه، براي
ھایي   شناسایي )  الف اطمینان   از   موقعیت  ریسك   نتایج   و   احتمالات   آن   در  كھ   عدم   مخصوص  یك 

 نیست؛  مشخص 
 موجود تأثیر ریسك توسط  ، منفي بھ طور شھروندان، ھایي از گروه در كھ موقعیت ھایي شناسایي ب)
 پذیرند؛ مي

 اعتبار تواند بھ مي سازمان  از بخش یك در جدي اشتباه یك  .ریسك بالقوة و مزایاي  ھاھزینھ  ج)تقسیم 
و لطمھ سازمان در اعتماد  بنابراین، بزند  فراستینو،  پایین را سازمان كل سطح  و    .)2014آورد(لیو 
اعتماد،   .ندارد  ود وج ساده اي فرمول ھیچ براي اعتمادسازي .است  چند وجھي و پیچیده مفھوم یك اعتماد 

اعمتاد    .است  آسان آن دادن دست  از و است  بسیار دشوار آن ایجاد  و علم، تا است  ھنر بیشتر واقع، در
 یك .تخریب شود  است  ممكن اشتباه یك با كھ حالي در نیاز دارد؛ و مستمر مداوم اخلاقي ر رفتا بھ سازي
 شما اگر در واقع، . كند  ایجاد  را آن بتواند  كھ مثبت  حادثة تا تخریب كننده باشد  بیشتر تواند  مي منفي حادثة
 فرایندھاي دھد كھمي نشان مطالعات  ھايیافتھ  .آید  مي اعتماد بھ دست  دھید  انجام درستي بھ  را چیزھا 
 و اعمال اعتماد  روابط بین  ارتباط  كھ داد  نشان تحقیق  .دارد  و بررسي بسط  بھ نیاز اعتماد  بحث  با  مرتبط

 ھاي شخصیت جنبھ  با اعتماد  روابط بین ترضعیف یك رابطة احتمال، بھ ، ولي د؛ھستن قوي مدیریتي
 در و آید  دست  بھ باید  اعتماد  .بزنند  دیگر صدمھ طرف  اعتماد  بھ  آساني، بھ است، ممكن افراد دارد  وجود 
  فرا  كی  بلكھ نیازمند  نیست  سریع یا خیلي ساده اعتماد  نگھداري و ایجاد  پس .كند  پیدا زمان توسعھ طول

 ). 2002است(مارتینز، بھ رشد   رو یند 
 

   فرھنگ سازي : اول گام
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نیازمند   مرحلة   در   سازمان،   در   اعتماد   توسعة   و   ایجاد  ھاي  ارزش   مبناي   بر   فرھنگ   یك   ایجاد   اول، 
  پیدا   توسعھ   تواند   مي   محیطي   در  طرفھ   دو   اعتماد   .باشند   معتقد   آن  بھ   كھ   است   كاركنان  بین   در   مشترك
  .شوند   مي  قلمداد   افراد   بین  در  اعتماد   و اساس  پایھ  انسجام  و  صداقت   مشترك،  ھاي ارزش   درآن  كند كھ

كوتاه  بلندمدت   اھداف  اختیارات،  رسمي،  ھاي مأموریت    فرھنگ   از   ھایينشانھ   یا   ھاسمبل  مدت،و 
  بھ   .شوند می  عمل  وارد   ھانشانھ  این  شد، آنگاه  خواھد   پدیدار  فرھنگ  ذات   و   جوھره.  ھا ھستند سازمان 

در  با   كھ   افراد   بین   رفتارھاي   دیگر،   ت عبار مختلف  تعاملند،  ھمدیگر    فیزیكي  استقرار   و   تشریفات 
  فرھنگ  اگر .)2003شود(رابینز،  ایجاد  دارد  اعتقاد  آن بھ  فرد  ھر  كھ ھایيمبناي ارزش بر  باید  سازمان 
 .رفت  خواھد  نابودي   سمت  بھ   آن در اعتماد  تعارض باشد  در  سازمان  ھاي ارزش  با  سازمان 

 
   رھبري: دوم  امگ

مشترك    دید   و   ھا   ارزش  اگر .  است   مشترك   و دید   ھاارزش  مبناي   بر   دوطرفھ   اعتماد   مفھوم   یك   رھبري 
محدود   خارجي،   تحمیلي   كنترل  از   باید   رھبر   نباشند،   زیاد   رسمیت   و   پاگیر   و   دست   و   كننده   قوانین 

  متعھد   آن  بھ   بیشتر  كاركنان  باشد،  شده  ھاي ایجاد مشترك   ارزش  مبناي  بر  سازمان  یك  اگر.  استفاده كند 
 سازمان  اھداف كھ  شوند  مي  معتقد  كھ  جایي تا خواھند شد؛

نیازمند   ندارد؛  نیازي  كنترل  بھ   اینجا  در  مدیریت   .است   خودشان  اھداف  بھ  رسیدن   براي   راھي   بلكھ 
  نیازمند یك   كاركنان   تعھد   ایجاد   و  نگھداري.  است   و ھدایت   حمایت   راھنمایي،   طریق   از  بخش   رھبري 

 توانمندسازي  بر  كھ  است  مدیریت  راتژي است
ارتباطات    جریان   تصمیم گیري،  فرایند   در  براي مشاركت   كاركنان  بھ   دادن  اجازه .  است   متكي   كاركنان

كاركنان   روحیة و تعھد  افزایش بھ كمك براي كاركنان ھمة  براي  با مفھوم  و  دار   معني  كار  ایجاد   و   باز،
جدید، قرار  وانعن  با خود، مقالة در اسمیت  و بارسي  .است  بوروكراسي   از ما والدین كھ میگوید  داد 

داشتند؛   رضایت  بازنشستگي حقوق دریافت  و امنیت شغلي و قوانین از اطاعت  از آنھا .ندارند  شكایتي
مزایا این نمي مراتبي سلسلھ ھايسازمان امروزه، اما،  رقابت  ھا،كوچكسازي  .كنند  فراھم را توانند 

 یك دلایل بنابراین، .ھستند  كردن مزایا این فراھم و تأمین براي ھایيدود كننده عوامل، مح دیگر و جھاني
 :ھستند  مركز در پایھ و  مبنا قرارداد دو این در .است  ظھور حال در كاركنان و  بین مدیران جدید  داد  قرار
 .سالم  دار و روابط معني كار
  ارتباطات  ایجاد  :سوم گام

مبناي فرھنگ یك اد ایج با رابطھ در كاركنان و مدیریت   بھ كردن توانمند  و مشترك  ھايارزش بر 
ایجاد  واقعي  و انسجام صداقت، بناي  زیر  با ارتباطات  كاركنان،   مي  متعھد  دیگران و افراد  بھ توجھ 

برقراري باید، اعضاء سازمان، درون اعتماد  ایجاد  براي.شوند   و ھمكاران با صادقانھ ارتباطات  در 
 مدیریت  كھ است  این نیازمند  اعتماد  حال، توسعة  ھر بھ  كنند، امنیت  احساس سازمان، در محیط مدیریت 

مسئول   اعتماد  از آكنده محیط ساختن براي  را و خود  باشند  آگاه یكدیگر انتظارات  از دو، ھر و كاركنان
 راد اف بھ باید  باشید، داشتھ  مطلوب  سازماني باكیفیت  خواھید  مي اگر . بھایست گران  كالاي اعتماد   .بدانند 

اعتماد  از    فرد   یك  كھ  مثبتي   توقعات   از  است   عبارت   اعتماد   .است  اساسي اينقطھ این  .كنید  سازمان 
).  2003(رابینز،   دارد   فرصتطلبانھ  اعمال  جداي از  مقابل،  طرف   تصمیمات   و   گفتار،  كردار،  اعمال،

 .است  ضرورت  یك  اعتماد  مشاركت  امر در
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مقابل    طرف   عقلایي   رفتار   و   حسن نیت   شایستگي،  از داشت  چشم  عاملان   را  اعتماد   ) 2013(  15آیکونن 
  اگر   حتي   كھ   است   معتقد   وي.  است   بسیار مشكل  اعتماد   نگھداري   و   توسعھ   بنابراین،   .كنند   مي   تعریف 

مدیریت    آن   باید   سازماني   درون   ھايشبكھ   و  نگھداري روابط   و   ایجاد   در  باید   عاملان  نشود،  اعتماد 
تواند    مي  چگونھ  اعتماد   اینكھ   در  )2011مولینا و ھمکاران(  .كند   جلب   را  اعتماد   كھ   كنند   گونھ عمل

ارزیابي    و  سو   یك  از  مثبت   احساسات   و  خو  خلق و  آنھا  نظر  بنابر .  كردند   مطالعھ   شود   ایجاد   و  تجربھ 
ارتقاي   اعتماد   در  مثبتي  تجارب   ،  دیگر   سوي  از  مطلوب    سیستم  یك  فرد   ھر.  است   اعتماد   نتایج   و 

دارد  این   عقیده .  است   اعتماد   درباب   او   ة تجرب  پیشینة   كھ   ارزشي    است   ممكن   ھا ارزش  كھ   است   بر 
را   گرایشي  اعتماد  مبناي   اعتماد   از   تر   معمول  و   تر اساسي   كھ   كنند   ایجاد   بھ    روابط   و   ھا موقعیت   بر 

  نسبي،  بھ طور  آنھا، فرد ھستند،  راھنماي سیستم  یا  معمولي  اصول ھا، ارزش .است  مخصوص  و  ویژه 
  است   ممكن   ھا ارزش  در بلندمدت .    كنند   مي   فراھم   اعتماد   تجربة   براي   را   مناسبي  و محیط   ھستند   پایدار 
  كھ   است   دھنده  انسجام   وكار   ساز   كھ نوعي   اعتماد   ھستند   مدعي   نظرانصاحب   از  برخي   .یابند   تغییر

  بھره وري  سبب   كھ   گر تسھیل  اي است پدیده  و  كند   مي   حفظ   و  ایجاد   اجتماعي   در سیستم ھاي   را   وحدت 
تبادل  شود؛  مي   منجر  مؤثر   عملكرد   بھ   اعتماد،.  شود   ھا ميزمان سا  بیشتر   و   مرتبط   اطلاعات   زیرا 

ھاي  ارزش  . اعتماد،) 2011ھمکاران،   و  مولینا(كند    مي   تشویق  را  و سازمانھا   شھروندان   بین  مناسب 
در  نقش   و   دھد   مي   پرورش   را   دموكراتیك  .  كند   مي   ایفا   سازماني   كلان   اھداف  تحقق  انكارناپذیري 

 .شده است  تغییر  زمان، دستخوش  گذر در و   شده ارائھ  اعتماد  واژة  از یف متعددي تعار
از  بھ طور   شود   مي   ارائھ  اعتماد   از  كھ  تعاریفي  در   كھ  شود مي  یاد   باورھایي  یا  انتظارات   معمول، 

.  دھند   نشان   خود  شخصي  منفعت   صرفاً براي  نھ  و   پیش بیني   قابل   طریقي   بھ  دیگران  دوست دارند   افراد 
ً   افراد   این  اگر.  بگیرند   را در نظر  مان   منافع  تا  كنیم  مي  اعتماد   دیگران  بھ  ما  رت دیگر،بھ عبا   صرفا

  شخصي  منفعت   فقط  اعتماد   فرد مورد   اگر  لذا  كند؛نمي   بروز  آنھا  بھ نسبت   حالت   منفعت طلب باشند این 
 بروز  ي بدگمان  كھ  شود مي ایجاد  وقتي بي اعتمادي   .نمیكند  پیدا  مفھوم ببیند اعتماد   را خود 
مبادلات    دیگر   بھ   احتمال،  بھ  دوطرفھ،  مبادلة  در یك  انتظارات   از   برخي  بھ  بي توجھي  نتیجة  در  و، كند 

 بنابراین:  شود؛ مي  داده تعمیم
داشتھ  مطمئن   محیط   در  تواند   نمي  اعتماد )  الف   .است   جزئي   بسیار  باشد،  چنین   اگر  باشد؛  وجود 

 وجود دارد؛  ریسك زا  و  نامطمئن محیطي  در اعتماد  بنابراین،
 است؛ انتظار  نوع بیني یعني  پیش  از  جنبھ اي منعكس كنندة  اعتماد ) ب 
دارد؛  متقابل   روابط   بر   مبتني  محیطي   در   اعتماد )  ج   مي  شكل   دوطرفھ   وضعیت   یك  در   یعني   وجود 

 گیرد؛
  ت ھاي مثبپدیده احتمال  از  واقع،   در   شود،  مي   گفتھ   اعتماد سخن  از  وقتي . است   مطلوبي   پدیدة   اعتماد )  د 

   آن؛ منفي پیامدھاي  نھ   گوییم مي  سخن
  اقدام  مبناي   بر   تواند   مي  طرف   كھ یك   دانست   مثبت   نتایج   انتظار   نوعي   را  اعتماد   توان   بنابراین، مي 

طرف  مورد  اطمینان  اصلي   مشخصة  كھ   تعامل   یك   در  دیگر،  انتظار  عدم    كند   دریافت   است،  آن 
 ). 1380 الواني، (

 
15 Iconen 
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اعتماد و سبک رھبری در ورزش  -2-3-5  
 بازیکنان این بایستی بپردازند، خود  ھای فعالیت  و وظایف بھ خوبی بھ بتوانند  مربیان اینکھ منظور بھ

 تأثیر  کیفیت مدیریت  بر  بازیکنان  و  مربی  بین اعتماد  .اعتمادند  قابل مربیانشان کھ باشند  داشتھ  را احساس
 ایجاد  باعث  کھ مسائلی است  از یکی ورزشی ھای تیم در اعتماد  کاھش بنابراین .داشت  خواھد  زیادی

 رھبر رفتار اگر .گردد  سبب می را ھا برنامھ کند  اجرای و شود  می تفاوت  بی و انگیزه بی بازیکنانی
 فردی بین ای سازنده رابطھ یک  کھ بتواند  است  بعید  شود، وی بھ  زیردستان اعتماد  ایجاد  بھ منجر  نتواند 

 تدافعی عملکرد  گیری، جبھھ  بھ تمایل افراد  دم اعتماد،ع شرایط  در کھ چرا کند، برقرار خود  زیردستان با
 اساس  اعتماد  کند  می بیان  ) 1977(  لیف ). گرین2004دارند(ھواتسون،  را دیگران  نفوذ  از  جلوگیری و

 کھ کرد  ) نیز مشاھده2004شود. ھووستون(  می آغاز اعتماد  رھبر با مشروعیت  کھ چرا است؛ رھبری
 انگیزه دارای اعتماد، روابط ایجاد  طریق از رھبران کند. می عمل رھبری سنگ بنای  عنوان بھ اعتماد 

 از کامل و پذیرش پیروان با ھمدلی علت  بھ رھبران ).2002دھند(ویتللو،  می قرار تأثیر تحت  را دیگران
اعتماد  اخلاقی ھای  نمونھ خلق و الگوسازی طریق  از رھبری علت  بھ و  آنان  جانب   می قرار مورد 
 دانستن مقدم و دیگران بھ است. توجھ خدمتگزار رھبری جوھره اعتماد، کھ است  ایناعتقاد بر   گیرند.
اساسی رھبر، شخصی منافع بر پیروان منافع  است  دار سازمان در اعتماد  جو ایجاد  در را نقش 

 شود، می  مربی با  او  ھمکاری بھ منتج بھ مربی ورزشکار اعتماد  ورزشی  محیط ). در2014(کورتیس،
می را ورزشکار  عملکرد  خود  نوبھ بھ نیز ھمکاری    بر   کھ   عواملی   ترین   مھم   از  یکی   .بخشد  بھبود 
  گذشتھ  در  زیستن  باید  ورزشی  مربیان  است   واضح  است   تیم   رھبران   رفتار  دارد،  تأثیر تیم یک موفقیت 

  رفتار   نگرش،   است   لازم.  کنند   آماده  ورزش   ھای امروزی  نیاز   تامین   برای  را   خود   و   کنند   متوقف  را
  کھ  است   ضروری   رو  این  از .  کنند   اتخاذ   را  از رھبری  نوین  رویکرد   و  داده  تغییر  را   خود   د راھبر  و

 .گیرد  قرار بررسی  مورد  و ورزش  مربیگری  حوزه  در رھبری جدید  ھای  نظریھ 

عملکرد  -2-4  
 ) مور  طوریکھ  بھ  است  شده  بیان  مختلفی  تعاریف  نیز   عملکرد  با  ارتباط  را  2007در  عملکرد   ،(

 .رفتارھای در ارتباط با شغل می رانند کھ افراد از خود نشان می دھند مجموعھ ای از 
کاظمی( عقیده  میزان  1381بھ  ارزشیابی  یا  و  باشد  می  فرد  خروجی  میزان  معیار  فرد،  )،عملکرد 

 .موفقیت رفتار فرد، در مقایسھ با انتظارات سازمانی بھ دست می آید 
اعما  از  ای  نتیجھ مجموعھ  بھ عنوان  انسان  استاندارد  عملکرد  پایھ یک  بر  بھ ھدفی  نیل  برای  کھ  ل 

حل   مانند   ) مشاھده  قابل  رفتار  شامل  است  ممکن  اعمال  گردد.  می  تعریف  شود،  می  انجام  خاص 
 ). 2012(سام باستیوان و ھمکاران،  مسالھ، تصمیم گیری، برنامھ ریزی) گردد 

 مجرد  از را  عملکرد  و گیرند  مي نشأت  ایفاكننده از  رفتارھا .رفتارھا ھم و است  نتایج معني بھ ھم عملکرد 
نتیجھ   خود  نوبھ بھ بلکھ ھستند  نتایج بھ دستیابي براي  اي وسیلھ تنھا نھ رفتارھا .كنند  مي  تبدیل فعل بھ
 ). 2002 روگرسون،( گیرند  قرار قضاوت  مورد  نتایج از جدا توانند  مي و باشند مي خروجی)(

بھ ذھن متبادر می گردد. عده ای عملکرد   آمده  وقتی صحبت از عملکرد می شود نتیجھ کار بھ دست 
عملکرد   ارزیابی  جامع  طرح  در  برند.  می  کار  بھ  وظیفھ  انجام  نحوه  و  کار  انجام  فرایند  برای  را 
ارزیابی،   در  یعنی  باشد،  فرایند کاری می  آمده و ھم  بھ دست  نتایج  از عملکرد ھم  کارکنان منظور 
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ار با نتیجھ حاصل شده از فرایند تواما عملکرد محسوب و  چگونگی انجام کار، و بھ تعبیری فرایند ک
 ). 1383در مورد آن قضاوت می شود(سلطانی،

ھای آن تیم و ویژگی -2-4-1  
 : شود  می تعریف کلیدی خصوصیت  پنج ھا تیم برای تامپسون دیدگاه از

 کنندکھ می ولید ت   ھایی خروجی ھا تیم یآیند، م وجود  بھ مشترک ھدف یک بھ دستیابی  برای ھا تیم نخست،
 .گیرند  می پاداش  جمعی صورت  بھ و داشتھ آن قبال در جمعی مسئولیت  اعضاء

 کار نشانھ  وابستگی ھم  بھ و اند، وابستھ یکدیگر بھ مشترک اھداف بھ دستیابی برای تیم اعضای دوم،
 .است  تیمی
ً  زمان، طی در تیم سوم،  اھداف بھ رسیدن  برای کھ طولانی زمان مدت  یک طول در  .است  پایدار نسبتا
 .ھستد  برخوردار ثبات  از تیم اعضای کند  می کفایت 

 اعضای  .ھستند   دارا را  تیم کار درونی  فرایندھای و  خود  کار  مدیریت  اختیار و  قدرت  تیم اعضای چھارم،
 .کنند  مشخص  را خویش کار انجام ی شیوه قادرند  ھا آن
 سازمان  یک در ھا آن . کنند  ی م عالیت ف اجتماعی بزرگتر سیستم یک ی زمینھ در ھا تیم نھایت  در

 محیط بھ منابع  جذب  برای اغلب  علاوه بھ و دھند  می انجام را خود  کار ھا تیم  سایر کنار در و بزرگتر
 ). 2002(تامسون، است  متقابل رابطھ این البتھ و  ھستند  وابستھ تیم از خارج

 می  تعریف  صورت  بدین  را تیم آنان ارند،د  اعتقاد  گروه و تیم  بین  تمایز  بھ نیز )1998اسمیت(  و  کاتزنباخ 
 یک بھ دستیابی  برای متعھدند  کھ است  یکدیگر مکمل ھای مھارت  با افراد  از ای مجموعھ تیم یک  :کنند 

 بھ ھا تیم شناختن ارزش  .کنند  تلاش دانند  می پاسخگو  آن برابر  در را خود  ھمگی کھ مشترک  ھدف
 مجموعھ عنوان بھ را سیستم یک )2003.(دونلام، است  دهسا تشبیھ و مقایسھ یک  از فراتر سیستم، عنوان

 می کار یکدیگر با نیستند  حصول  قابل تنھایی بھ  کھ نتایجی تولید  برای کھ کنند  می تعریف اجزا از ای
 دشواری بھ صورت   بدین . کند  می تاکید  پیچیده ھای سیستم عنوان بھ ھا تیم دینامیکی طبیعت  بر وی  .کنند 
 کند، می متمایز یکدیگر از را پیچیدگی نوع دو وی ھمچنین  .کند  می اشاره ھا تیم بخشی اثر ارزیابی ذاتی

 می قرار توجھ مورد  بیشتر دوم نوع ھا تیم مورد  در .دینامیکی پیچیدگی و  متغیرھا تعدد  از ناشی پیچیدگی
 کھ ھستند  چیدهپی معلولی و علت  روابط و بسیار وابستگی دارای دینامیکی، پیچیدگی  با ھایی سیستم گیرد،
 چندان 
 اول نوع پیچیدگی  با داشتن سروکار برای مدیریت  امروزی ابزارھای کھ کند  می اشاره او نیست، بدیھی
 در سیستمی دیدگاه .است  دینامیکی  پیچیدگی  فھم در ھا، تیم مسائل ترین مشکل حل کلید  اما دارند، تناسب 
 تک تک سھم جمع از باید  تیم خالص  زشار  کھ دھد  می قرار توجھ مورد  را واقعیت  این تیم مورد 

 بھ  ھا تیم درک علاوه بھ و باشد  بیشتر اعضایش
 .است  سازمان ھای  راھبرد  و اھداف با تیم ھای تلاش ارتباط کلید  بزرگتر، سیستم یک از بخشی عنوان

تیم  عملکرد بر مؤثر عوامل -2-4-2  
  نظریھ  یک  بھ   کھ   نیست   این   وفقیت م   .باشد   می   طولانی  زمانی   در  اصل   چند   رعایت   تیمی،  کار   واقعیت 
  و   پشتکار   یا   شعور   آمیختن   ھم   در  یعنی   شویم، موفقیت   استاد   آن   در   و   معتقد   پیشرفتھ   یا   پیچیده   و   ظریف 

ھای    تیم  اعضای.    شوند   می  موفق  کار  در  خود، انسانی  شدت  بھ ماھیت   دلیل  بھ  ھا   تیم   .العاده  فوق   نظم 
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  مسئولیت  تعھد،  اعتمادآفرینی،  ھای   گرایش  در  شد ر   فرصت   خود   انسانی  نقایص   بر  آگاھی   با   تخصصی
ھارجیس،  می  فراھم  را  کار  نتیجھ  بھ  توجھ  و  پذیری و    بین   جمعی  توافق  تاکنون  ).2010کنند(وات 
  بھ   امر   این   عمده  دلایل .  است   حاصل نشده   تیم   عملکرد   بر   مؤثر   کلیدی   عوامل  خصوص   در  محققان 

 :باشد  می  زیر  شرح
ً   ھا  تیم - 1   بھ  تبدیل   ھا را  آن   مؤثر  عوامل  درونی   وابستگی  لذا.  ھستند   اجتماعی   پیچیده  ھای   سیستم  ذاتا

 .نماید  می  پژوھش  و   تحقیق  برای  ای، پیچیده  موضوعات 
  این .  گذار است   تاثیر  ھا  آن  رفتار  بر  کھ  دارند   موجودیت   مختلفی  سازمانی  ھای  زمینھ  در  ھا  تیم - 2

  می   محدود   پذیرد،  صورت می  شده  کنترل  ھای  محیط  در  کھ  را  تیمی  کار  ھای  آزمایش  اعتبار  امر
 .سازد 

  را  تیم   پویایی توسعھ   ات   اثر   باید   ھا  الگو   نتیجھ  در  یابند   می  توسعھ  ای   پیچیده  ھای   روش   بھ  ھا   تیم  - 3
 .گیرند  نظر  در عملکرد  بر  مؤثر  متغیرھای  بر
خارجیتاثیر  و   ھا  ایده   اطلاعات،   بھ   نسبت   بازی   ھای   سیستم   ھا   تیم   کھ   آنجا   از   نھایت   در  - 4   ات 

  کھ   کند   می  بیان   آلبرایت   .بگیرند   نظر   در  پیوستھ   طور  بھ  را  تاثیرات   این  ھای  الگو  بایستی  لذا  ھستند،
  بھ   را  خود   باید   تیم  اعضای  از  ھر یک  باشد،  مؤثرتر  سنتی  گروه  یک  از  تیم   عملکرد   است   قرار  اگر

 ). 1385 انی، زم( کنند  یکدیگر ھمکاری  با   آن بھ  نیل   برای  و   بداند  متعھد  تیم  ماموریت 
 دھد   می  ارائھ  آن  بر  مؤثر  عوامل  و   تیمی  فعالیت   اثربخشی   ی  محدوده  از  الگو  یک   )2001(  کریتنر

کننده   عوامل  الگو  این  در .  باشد   می  دارا  را   کاری   ھای   تیم   ی   کلیھ  بھ  تعمیم   قابلیت   الگو   این .   تعیین 
  بھ   کھ  در صورتی  و  اند   شده  بندی  گروه  کاری  و   سازمانی  و  فردی  عوامل  دستھ  سھ  در  تیم  اثربخشی 

 تیم داشت.  از  مؤثری عملکرد   انتظار توان  نمی شود  نگریستھ  مجزا صورت  بھ   عوامل این 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ) 2001الگوی اثربخشی تیم (کریتنر، -4-2شکل 

 

 اثربخشی تیم 

 عوامل فردی 
 رضایت شغلی

 کم بودن تعارضات
 امنیت شغلی

 عوامل سازمانی
 ثبات سازمان 
 پاداش مناسب 

 عوامل کاری 
 شفافیت کاری 
 چالش کاری

 استقلال کاری
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عملکرد تیمی کوپر و ساتر  -2-4-3  
د  با مھارت ھای مکمل یکدیگر است کھ متعھدند برای  افراد  ستیابی بھ یک  یک تیم مجموعھ ای از 

ھدف مشترک کھ ھمگی خود را در برابر آن پاسخگو می دانند تلاش کنند.ھمچنان کھ سازمان ھا افقی  
تر می شوند و ساختار چندلایھ آن ھا بھ ساختاری متشکل از تیم ھای کاری تغییر می یابد، رھبران و  

بھ انجام برسانند و در نتیجھ  اعضای این تیم ھا در می یابند کھ باید بسیاری از وظایف مدیریتی را  
نیازمند یادگیری فنون حل مسالھ و دستیابی بھ اثربخشی شوند.این تغییرات ھم چنین روش ھای جدید  
اندازه گیری عملکرد را می طلبد. سنجش عملکرد تیم ، روش ھای فعلی را برای یک تیم فراھم می  

کند. ارزیابی  را  خود  اثربخشی  و  پویایی  عملکرد،  تا  ساتر( ک  کند  و  را  2011وپر  تیمی  عملکرد   (
دانند کھ عبارتند از: انگیزه تیم، ترکیب تیم، روابط میان فردی، کوشش،  ترکیبی از چندین مولفھ می

استراتژی مناسب، اثربخشی. آن ھا معتقدند ھر یک از این ابعاد تاثیر خاصی بر عملکرد تیمی خواھد  
بنابراین باید دیدی کل نگر بھ عمل کرد تیمی داشت و ھمھ اعضای تیم برای رسیدن بھ  گذاشت، پس 

 عملکرد بھینھ تیمی تلاش کنند. 

ارزیابی عملکرد ورزشی  -2-4-4  
تعاریف مختلفی از ارزیابی عملکرد ارائھ شده است. بطور کلی ارزیابی عملکرد را می توان فرآیند  

و   مطلوب  بھ وضعیت  دستیابی  نحوه  و  میزان  مقایسھ  و  گیری  اندازه  و  دانست.  سنجش  نظر  مورد 
ارزیابی عملکرد عبارت است از سنجش سیستماتیک و منظم کار افراد در مورد نحوۀ انجام وظیفۀ  

بھبود(لی، و  برای رشد  ھا  آن  در  پتانسیل موجود  تعیین  در مشاغل محولھ، و    ). موضوع2009آنھا 
  قرار گرفتھ   مطالعھ   د مور  ھا رشتھ  از   وسیعی   دامنۀ   در   کھ   است   ايگسترده  مباحث   از   عملکرد   ارزیابی 

کھ    زیادي  بسیار  مالی  گردش  بھ  توجھ  با  دنیا  برتر  صنعت   چند   از  یکی  عنوان  بھ  نیز  ورزش.  است 
  جدي   نیاز   ورزش   مدیریت   حوزة   در  بنابراین .  است   تري دقیق   ارزیابی   و   نظارت   سیستم   نیازمند   دارد،

یک  و  (  دارد   وجود   ورزشی  ھاي سازمان   عملکرد   ارزیابی   براي   اعتماد   قابل   روش   بھ  سارجنت 
  رشد   عملکرد  ارزیابی  زمینۀ  در  جدید   افزارھاي نرم  و ھاروش  کاربرد   زمینھ  ھمین   ). در2010بدفورد،

کرده   از   یکی  مدیریتی  ھايمدل  با  آنھا  تلفیق  و  ریاضی   ھايمدل  از  استفاده.  است   بسیاري 
می شود.    استفاده  رد عملک  ارزیابی   براي   ھا سازمان  از   بسیاري   در   کھ   است   ھایی روش   پرکاربردترین 

  در  بھ طورچشمگیري  نیز  ورزش،  سیستم  در  ھامدل   این  از  استفاده  اقتصادي،  ھاي بخش   سایر  ھمانند 
  و   ترین مھم   بھ   توجھ  با  ورزشی  ھاي رشتھ  از  ھر یک  در  ). 1390دامنھ،   سلیمانی(  است   افزایش   حال

  ھا، ھزینھ  و  سرمایھ گذاري  مالی،  منابع   نیروي انسانی،  مانند   ممکن  ھايشاخص   و  معیارھا  مؤثرترین
  انحرافات   تا  گیرند   قرار  ارزیابی  مورد   و ورزشی   فنی  امور  و  چشم اندازھا  تعیین  و   ریزي برنامھ  نحوة 

  کھ  است   این  فرایند   این  در  مرحلھ   ترین اصلی  .شود   تعیین   شده  یاد   موارد   از   یک  ھر   در  کمبودھا   و
  و   مار(شوند   مشخص   نیز  کدام  ھر   اھمیت   میزان  و  تعیین  ارزیابی  ھايشاخص   و   معیارھا 

 ). 2003اسچیوما، 
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پیشینھ تحقیق  -2-5  

پیشینھ داخلی  2-5-1  
 رھبری اعتماد سازماني در رابطة ای واسطھ ). در تحقیقی با عنوان نقش1394رستگار و ھاشمی ( 

 خلاقیت  و خدمتگذار رھبری اعتماد سازماني در رابطة ای واسطھ خلاقیت بھ بررسی نقش و خدمتگذار
نتایج تحقیق حاکی از معناداری غیرمستقیم مولفھ ھای رھبری خدمتگزار (خدمت رسانی،  پرداخت ند. 

می  خلاقیت  بر  اعتماد)  قابلیت  فروتنی،  و  تواضع  واسطھمھرورزی،  نقش  بیانگر  امر  این  ای  باشد. 
اعتماد در میان رھبری خدمتگزار و خلاقیت است. بیشترین اثر غیرمستقیم را مولفھ خدمت رسانی و  
کمترین اثر را قابلیت اعتماد بر خلاقیت معلمان داشتھ است. دیگر یافتھ ھا حاکی از اثر مسقیم رھبری  

 خدمتگزار بر اعتماد سازمانی و اعتماد بر خلاقیت است.
 مربی  بھ  اعتماد  با مربیان خدمتگزار رھبری  سبک ) تحقیقی با عنوان رابطھ1393عشوره و بحرالعلوم( 

نتایجورزش  ھای تیم عملکرد  و دادند.  انجام  دانشگاھی   ھای زیرمقیاس بین از بود کھ آن از حاکی ی 
معناداری مثبت  مستقیم، تأثیر  رسانی خدمت  زیرمقیاس خدمتگزار، رھبری   و مربی بھ  اعتماد  بر و 
 درصد از 11 و 72 ترتیب  بھ داد کھ نشان زا درون متغیرھای  تعیین ضریب  .داشت  ورزشی  عملکرد 
 در .است  تبیین قابل زا متغیرھای برون توسط ورزشی  عملکرد  و مربی بھ عتماد ا  متغیرھای واریانس
نشان نتایج .داشتند مطلوب  برازش مدل ھای شاخص  کلیھ نھایت،  مربیان با ورزشکاران داد  تحقیق 
 این  ھمچنین .دھند  می نشان  مربی  نسبت بھ  را اعتماد  از  بالاتری سطوح  خدمتگزار، رھبری سبک  دارای
 ورزشکاران شود.  عملکرد  بھبود  موجب  تواند  می رھبری سبک

و    ت یموفق  زشیبا انگ   گري یارتباط رفتار مرب ) بھ تحقیقی با عنوان  1392حاجی انزھایی و تندنویس( 
ت  ی  کشور  ھندبال  برتر  گی ل  کنان یباز   یمیعملکرد  ب   افتھپرداختند.  داد  واکنش  ن یھا نشان    ی رفتارھاي 

انگ  دارد.    ی معنرابطھ    کنانیباز  ت یموفق   زشیمثبت و  و    یاز ارتباط منف   یھا حاک   افتھیداري وجود 
ب   کنان یباز   ت ی موفق  زش یانگ  و  ی منف  یدار رفتارھاي واکنش   ی معن مثبت و    ی رفتارھاي واکنش  نی بود. 
طب   یمنف رفتارھاي  ت  یعیو  عملکرد  نشد.    یمعن  رابطھ  ی میبا  مشاھده  ب  افتھیداري  داد  نشان    ن ی ھا 

انگ   ی عیرفتارھاي طب  ارتباط   ی رابطھ معن  ت یموفق  زشیو  دارد.  و    ت یموفق  زش یانگ  نی ب  داري وجود 
 دار بود.  ی ھم معن ی میعملکرد ت 

 ) ھمکاران  و  عنوان  1392قاسمی  با  تحقیقی  در  ورزش)  عملکرد  با  رھبري  بھ  اعتماد  در    ی رابطھ 
رشتھ  ی منتخب ورزشاز  بررسی  قھرمان  ھاي  بھ  ورزشی  عملکرد  با  رھبري  بھ  اعتماد  در    ی رابطھ 
داد کھ  قھرمان  ھاي ورزشاز رشتھ  ی منتخب ھا نشان  آن  تحقیق  نتایج  ن ی پرداختند.  الگو،    مھ یدر  اول 

مرب بھ  اعتماد  مرب  ھای ژگیو ی  عنی  ،یمقدمات  مشھود  رفتارھاي  براي    ھاين ی بش یپ  ،یو  معناداري 
رابطھ    کننده  لیبھ اعتماد ورزشکار عامل تعد   شی گرا   شوند و  یمحسوب م  یاعتماد ورزشکار بھ مرب

بھ    لیتما   ، یدوم الگو، تعھد بھ مرب  مھ ین   در  یو اعتماد ورزشکار است. ازطرف  یھاي مرب   یژگ یو  نی ب
مرب  با  مخاطره  ی ھمکاري  پ  ري یپذ و  عنوان  بھ  بھ  امدھاي یورزشکار،    ھاينی بش یپ   ، یمرب  اعتماد 

بھ مرب  اعتماد  بھ واسط  می رمستق یبھ طور غ   یمعناداري براي عملکرد مشھود ورزشکار ھستند.    ھ و 
گونھ ارتباط    چ یبا عملکرد مشھود ورزشکار در ارتباط است. ھ   ،یبھ ھمکاري با مرب  لیو تما   تعھد 

 . ورزشکار مشاھده نشد  ی حاصل از آن با عملکرد واقع امدھاي یو پ  یبھ مرب   اعتماد  ن ی معناداري ب
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) عبداللھی  و  عنوان  1391طالبی  با  پژوھشی   و یگروھ    انسجام مربی، رھبری  رفتار  بین  ارتباط) 
دادند.   زنان  برتر  لیگ والیبال تیم ھای عملکرد  انجام  کل  ق یتحق  ج ی نتاایران  داد سطح    انسجام   ی نشان 

معن  ی گروھ تمر  یدار   یارتباط  و  آموزش  ابعاد  دموکرات   ن،یبا  حما  ک،یرفتار  آمرانھ،    ت یرفتار 
برتر    گی ل  الب یوالی  ھا   م ی عملکرد ت  ن یدارد ھمچن   ی رفتار رھبر  ی بازخورد مثبت و سطح کل  ،یاجتماع 

مثبت،    بازخورد   ،یاجتماع  ت یرفتار آمرانھ، حما   ک،یرفتار دموکرات   ن،یزنان با ابعاد آموزش و تمر
کل رھبر  ی سطح  اجتماع   ،یا   فھی انسجام وظ  ، یرفتار  کل  یانسجام  ارتباط    یگروھ   انسجام  ی و سطح 

 .  دارد  ی دار یمعن
با انسجام    انیمرب  یابعاد رفتار رھبر ن یتحت عنوان "رابطھ ب  ی قی) در تحق 1388و ھمکاران (  یی شمسا
ت  ی گروھ عملکرد  ل  ھای  می و  مسابقات  در  ا  گی حاضر  نوجوانان  فوتبال  ا رانیبرتر  بھ    جھ ینت   ن ی" 

معن   دند یرس و  مثبت  ارتباط  داری کھ  حما   ، یآموزش  یرھبر   یرفتارھا   نی ب   ی  و  مثبت    ت یبازخورد 
رفتار مستبدانھ و انسجام    نی ب   ی داری نو مع   ی ارتباط منف  ز یوجود دارد و ن   ی و انسجام گروھ   ی اجتماع 
ھمچن   ی گروھ دارد.  رھبر  جی نتا  ن یوجود  رفتار  کھ  داد  نشان  ز  ک،ی دموکرات   یآنان  با    ی اد یرابطھ 

و انسجام    یاع با انسجام اجتم   انیمرب   کی رفتار دموکرات  نی ب  کھیندارد، در حال  کنانیباز   ف یانسجام تکل
 .د داشت وجو  ی اما منف ی داررابطھ معن کنانیباز  ی گروھ

نژاد  ابطۀ1388( ھمکارانش و رمضانی  با عنوان  پژوھشی  در   و گروھی انسجام جمعی، کفایت  )  
 تیمی عملکرد  و گروھی  انسجام جمعی، کفایت  ای بھ بررسی رابطۀ حرفھ والیبال ھایتیم  تیمی عملکرد 

 برتر لیگ تیم  13  از مرد  والیبالیست  51 تحقیق این در پرداختند. ایران در ای حرفھ والیبال ھایتیم
 داد  نشان  تحقیق این ھای  یافتھ .کردند  تکمیل را گروھی  جو پرسشنامۀ و جمعی کفایت  پرسشنامۀ والیبال
انسجام  جمعی کفایت   در موفق، ھای تیم ھمچنین  و دارد  داری معنی ارتباط اجتماعی و ای وظیفھ با 
 دارند.  بیشتری عیاجتما  و ای وظیفھ انسجام ناموفق و موفق کم ھای با تیم مقایسھ
با عنوان رابطھ   ) 1385(  ھمکارانش و مرادی   گروھی   انسجام   با   مربیان   رھبری   سبک   در پژوھشی 

 مربیان  رھبری  ھای  سبک بین دادند   نشان  لیگ برتر کشور،  ھای  باشگاه  بسکتبال ھای   تیم  در  بازیکنان 
 بین ارتباط وجود  بررسی بھ ھا آن ھمچنین  .دارد  وجود  داری معنی تفاوت  موفق  کمتر و موفق ھای تیم

 بسکتبال ھای تیم بازیکنان تحقیق این ھای آزمودنی  .پرداختند  تیمھا موفقیت  و بازیکنان گروھی انسجام
 در رھبری مقیاس پرسشنامۀ شامل اطلاعات  گردآوری  ابزار . بودند   سال  11  در  کشور برتر لیگ

 رفتارھای بین معنی داری و مثبت   تباطار داد  نشان تحقیق نتایج .بود  گروھی  محیط پرسشنامۀ  و ورزش
 بین معنیداری و منفی ارتباط و مثبت   بازخورد  و  اجتماعی حمایت  دموکراتیک، راھنمایی، و آموزش

 مربیان رھبری ھای سبک بین ھمچنین .دارد  وجود  اجتماعی و ای وظیفھ انسجام و آمرانھ رھبری سبک
 تیم ھا موفقیت  و بازیکنان گروھی انسجام بین .شد  همشاھد  داری معنی  تفاوت  موفق کمتر و موفق ھای تیم
 شد.  مشاھده معنی داری و مثبت  ارتباط نیز



International Conference on Researches in Science & Engineering th6 
  & 3rd International Congress on Civil, Architecture and Urbanism in Asia 

 
, Kasem Bundit University, Bangkok, Thailand22. 20Feb 30 

 

 16 

پیشینھ خارجی  -2-5-2  
 با مربی رفتار ارتباط و ورزشی مربیان عملکرد  بررسی بھ  ای با عنوان مطالعھ) در  2015(   16ھافمن 

 انگیزش با تحولگرا رھبری رفتار بین معناداری و مثبت  رابطھی کھ رسید  نتیجھ  این بھ شاگرد  رضایت 
 .دارد  وجود  شاگردان رضایتمندی نھایت  در و مشروط  پاداش و بخش الھام
 رضایت  بر ترجیح و شده ادراک رھبری تجانس تأثیر   بررسی بھ تحقیقی در )2015( ھمکاران و 17چیا 
 تناسب  کھ، ود ب  آن از حاکی   مطالعھ  نتایج پرداختند، سنگاپور کالج در ورزشکار دانشجویان  بین  در

 رضایت   از  توجھی قابل  شاخص  یک اجتماعی حمایت  از ترجیح  و  مربی جانب  از شده درک رفتار
 بود  ورزشکاران

بھ   بسکتبال   ھاي   ارتباط انسجام و عملکرد در تیم با عنوان    ) در پژوھشي 2011(  18فردریک جي گریو 
تیم نا    تأثیر  انسجام،  کھ  داد   نشان   نتایج .  پرداخت   بسکتبال  ھاي   بررسي ارتباط انسجام و عملکرد در 

برنده انسجام    تیم ھاي   و  داشت   انسجام  بر  توجھي  قابل  تأثیر  عملکرد   اما  دارد،  تیم   عملکرد   بر   چیزي 
 . اشتند د   بازنده   ھاي  بیشتري از تیم

رابطھ با اعتماد بھ  )  در مطالعھ ای با عنوان رھبری خدمتگزار؛ مرور نظریھ ھا، در  2011( 19وان 
عملکرد   و  قھرمان  یمیت رھبر  ورزش  پرداخت   ی در  پژوھش  نشان  ی ھا  افتھی  .بھ  اعتماد    داد   او  کھ 

کھ در    ی میت   دو   ق یتحق  ن یا   یھا   افتھ یدارد. برطبق    می بر عملکرد ت  یورزشکار بھ رھبر اثر معنادار
ب  یسطح اعتماد بھ مرب  نی فصل بالاتر  لیاوا دادند،    ی بھ رقبا   نسبت   برد را  نی شتریرا از خود نشان 

 . بودند  خود دارا
  جھ ینت  ن ی بھ ا  ی با عنوان تاثیر اعتماد اعضای تیم بر عملکرد تیمی قیدر تحق   ) 2010(   20مچ و ھمکاران 

  اعتماد   ی، اعتماد بھ مرب  کنان،یباز   نی اعتماد ب ی (با ھر سھ بعد کانون   م یت   ی کھ اعتماد اعضا  افتند ی  دست 
 .دارد مثبت  ریتاث  یم یبر عملکرد ت  م یرمستق یو غ  می بھ طور مستق  )ریبھ مد 

 خدمتگزار بر   رھبران کھ کند  می ) در تحقیقی با عنوان رھبری؛ تئوری و عمل، بیان2010نوردوس ( 
 بھ توانند  می  وی معتقد است مربیان  .دارد  تأکید  آنان با ھمدردی و خود  پیروان ھای نگرانی بھ  توجھ
 روحیھ صادقانھ، و باز روابط ایجاد  و خود  بازیکنان بھ دلسوزی محبت و دادن نشان و مھرورزی وسیلھ
 ھا آن از کھ آن  بدون بازیکنان بھ رساندن یاری و مھرورزی با ھا آن  .دارند  نگھ زنده تیم در را اعتماد 
 موفقیت  برای بیاندازند، خطر در ھا آن منافع خاطر بھ را خود  منافع اگر باشند، حتی داشتھ داشتی چشم

 . نمایند  می فراھم را بازیکنان اعتماد  زمینھ و کنند تلاش می بازیکنان
مطالعھ  2009(    21ل سوروجلا تع )  جنس   ن یی اي جھت  قابل   ت یقوم  و  ت یارتباط  مشھود    نانی اطم  ت یبا 

  ھاي ی ژگیو   ن یب   داريیمعن  نشان داد تفاوت   ج ی. نتاد یبھ انجام رسان  ی و اعتماد ورزشکار بھ مرب  یمرب
مرب  مرب  یمشھود  بھ  اعتماد ورزشکار  ب   یو  سف  ن یدر  وجود    دپوست یرسفیغ  و  ست دپویورزشکاران 

و    عدالت   ،یرخواھیخ   ،ییھاي توانا  ی ژگیو   شتریزنان ورزشکار بھ واسطھ درك ب   ،یندارد و ازطرف
 . خود دارند  ان ی بھ مرب  شتريیاعتماد ب  ،یصداقت مرب

 
16- Hoffmann 
17- chia 
3- Grieve 
4- wan 
5-Mach and etal 
1- Surujlal 
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  عملکرد  بر حمایتي و کاریزماتیک  رھبري  در پژوھشی با عنوان تأثیر  )2004(    22ھانگ ین ھسیانگ 
بھ بررسي تأثیر رھبري کاریزماتیک و حمایتي بر عملکرد رقابتي ورزشکاران    ورزشکاران  رقابتي 

  طناب   قھرماني  مسابقات   در  کھ   بودند ) سال  20  تا   16(  دختر   دانشجویان  تحقیق ھاي   پرداخت. آزمودني 
با  رسیده   پیروزي   بھ   تایوان   کانگ   ھانگ  دانشگاه   کشي گروھي  حمایت  کھ  داد  نشان  تحقیق  نتایج   .

  کاریزماتیک   رھبري   ھمچنین.  دارد   معني داري   و   مثبت   ارتباط   ھا  د تیمي در رقابت موفقیت و عملکر
 . شود  يم  گروه  از  تابعیت   افزایش بھ   منجر
باب اعتماد بھ رھبري    در  یمدل ) در پژوھشی با عنوان اعتماد بھ رھبری در ورزش،2004(  23ژانگ 

بھ ھمکاري   لیمنجر بھ تما  می تقمس  بھ طور  یاعتماد ورزشکار بھ مرب  ارائھ داد کھ  یدر ورزش ھمگان
 .   است  اثرگذار بر عملکرد مشھود ورزشکار  می رمستقیکھ بھ طور غ  شود ی م ی و تعھد بھ مرب

فلوربال  -2-6  
کلمھ فلور بھ معنای کف و یا زمین صاف و بال نیز بھ معنای توپ است و فلوربال بھ معنای بازی با  

و در کشورھای سوییس و     (salibandy)با نام توپ روی زمین ترجمھ شده است. در کشور فنلاند  
نام با  بازیکن     (unihockey)آلمان  چند  مابین  توپ  بدل کردن  و  دیگر، رد  معنای  بھ  کھ  رایج شده 

 .است 
این رشتھ ورزشی کھ امروز بھ یکی از ورزش ھای رایج نوجوانان و جوانان کشورھای توسعھ یافتھ  

سال   از  است،  شده  آمر  1958بدل  در  یافت میلادی  توسعھ  کانادا  در  سرعت  بھ  و  شد  آغاز  .   یکا 
سال   در  میشگان  شھر  در  ورزشی  رشتھ  این  مسابقات  مدت    1960نخستین  از  پس  و  شد  برگزار 

مسوولان   کھ  شکلی  بھ  کردند  ورزشی  رشتھ  این  از  گیری  چشم  استقبال  سوئدی  جوانان  کوتاھی، 
در کشور خود    1981ال را در سال  ورزش سوئد را مجاب کرد تا نخستین فدراسیون ورزشی فلورب

گسترش این رشتھ ورزشی در اروپای شمالی بھ شکلی بود کھ پس از سوئد، کشورھای    .تاسیس کنند 
زدند  خود  فلوربال  فدراسیون  تاسیس  بھ  دست  نیز  سویس  و    .فنلاند 

  12روز  اما از آنجا کھ گسترش این رشتھ ورزشی نیازمند راه اندازی فدراسیون بین المللی بود، در  
در شھر "ھاسکوارنا" سوئد، فدراسیون بین المللی این رشتھ راه اندازی شد تا    1986ماه آوریل سال  

کند  پیدا  این ورزش روند سریعتری  جھانی  ایران    .توسعھ  در  این رشتھ ورزشی     :تاریخچھ رشتھ 
ان بھ شکل رسمی  برای اولین بار توسط رمضانعلی دولو در ایران راه اندازی شد، انجمن فلوربال ایر

با تایید مسوولان سازمان تربیت بدنی تشکیل و شروع بھ کار کرد بطوری کھ    1389در اوایل سال  
فدراسی  زیرنظر  اکنون  کنھم  می  فعالیت  ھای ورزشی  انجمن  انمن    2009آوریل    14درتاریخ   د.ون 

  .عضویت معرفی شد   فلوربال ایران از سوی کمیتھ ملی المپیک بھ فدراسیون بین المللی فلوربال جھت 
من  جان .  انجمن فلوربال ایران بھ عضویت فدراسیون بین المللی فلوربال پیوست   2009دسامبر    10در  

پنجاه عضو  عنوان  بھ  ایران  شد افلوربال  شناختھ  فلوربال  المللی  بین  فدراسیون  تاریخ   .م    20در 
بھ رسمیت شن  1389اردیبھشت   بدنی  تربیت  از سوی سازمان  فلوربال    19تاریخ    در  .اختھ شد انمن 
   .جمن فلوربال بھ فدراسیون انجمن ھای ورزشی پیوست نا  1389اردیبھشت  

 :   مسابقات  وانینق
 

2- Huang Yen hesiang 
3- Jang 
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آن میباشد   20  ×  40  زمین بازی محوطھ ای است بھ شکل مربع مستطیل کھ طول وعرض   .1
  ،    22  ×  44  کھ دور تادور آن با یک تختھ پوشیده شده باشد. زمین بازی میتواند در ابعاد  

  .طراحی شود  متر 18  ×   36
 علائم روی زمین   .2

   عرض بھ  خطوطی  با  باید  علائم  و    5-4ھمھ  روشن  کاملاً  رنگ  بھ  و  متر  سانتی 
   .واضح مشخص شده باشد 

    یک خط تا نقطھ مرکزی باید در وسط زمین مشخص شده باشد، خط مرکزی باید با
دو نیمھ با اندازه ھای مساوی  موازی باشد و زمین را بھ    )عرض ( طرف کوتاه زمین  

   .تقسیم کند 
    متر از    2.85متر مشخص شود، و فاصلھ ای حدود    4  ×  5  محل گل باید با اندازه

عرض  در   سمت کوتاه زمین داشتھ باشد. منطقھ گل باید مستطیل شکل و دارای طول
   .و در مرکز باشد 

   ابعاد با  دروازبان  حدود  51/2 منطقھ  و  شود  می  جلوآن    0,65مترمشخص  در  متر 
است. منطقھ دروازبان باید مستطیل شکل و دارای طول و عرض باشد و دروازه در  

  .وسط قرار گیرد 
   استفاده شوند گل  عنوان خطوط  بھ  باید  دروازبان  منطقھ  انتھایی  بین   .خطوط  فاصلھ 

قرار گیرند،  )  طول(متر می باشد. خطوط گل باید در وسط سمت بلند زمین6/1علائم  
با انقطاع در خطوط انتھایی منطقھ دروازبان یا سمت کوتاه زمین (عرض)  ھمچ نین 

 عمود بر خطوط انتھایی منطقھ  
  .دروازبان دروازه و  .3

    باید روی خط وسط و روی فضای فرضی خطوط گل کھ حدود بازی  نقطھ شروع 
  .متراز طول زمین مشخص شود. نقاط در خط وسط ممکن است فرضی باشد  5/1
 د روی محل وخطوط مخصوص کھ تعیین شده قرار گیرد و قسمت باز آن  دروازه بای

 د. خط وسط زمین و دروازه مقابل باش باید رو بھ 
 مناطق تعویض   .4

 متر از    5متر دریک طرف طول زمین و با فاصلھ    10  مناطق تعویض باید بھ طول
باشد  بازیکنان  نسشتن  نیمکت ھایی برای  دارای  و  مناطق   .  خط وسط مشخص شود 

متر از    3یض باید در ھر دو طرف زمین علامتگذاری شوند و عرض آنھا نباید  تعو 
تختھ تجاوز کند. نیمکت ھای بازیکنان باید در یک فاصلھ مناسب از تختھ قرار گیرد  

 د. بازیکن جای نشستن داشتھ باشن 19 و ھر کدام برای
 .نیمکت   نیمکت داوران باید روبروی مناطق تعویض و روبروی خط وسط قرار گیرند

داورھا و نیمکت جریمھ باید در یک فاصلھ مناسبی با تختھ قرار گیرند. برای ھر تیم  
داورھا   نیمکت  طرف  دو  در  ترجیحاء  شود  گرفتھ  نظر  در  جریمھ  نیمکت  باید 

  .قرارگیرد 
 بازیکن جای نشستن داشتھ باشن  2ای نیمکت ھای جریمھ باید حداقل ھر کدام بر 
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 بازدید زمین   .5
 بل از شروع بازی زمین بازی ،دروازه ھا و توپھا را بازدید و  داوران باید ق

باشد. در صورت   نداشتھ  نمایند، و مطمئن شوند کھ ھیچ نقصی وجود  کنترل 
مشاھده نواقص میبایست مراتب را بھ مسئولین برگزاری جھت رفع آن گزارش  

 نمایند  
 وقت بازی   .6

   ست کھ ما بین ھر  دقیقھ ای ا  20وقت عادی بازی برای تمامی تیمھا سھ ست
می  10ست   داده  تیمھا  بھ  استراحت  بازی  دقیقھ  زمان  نمونھ  طور  بھ  شود. 

مثلاً   کوتاھتر 
 . دقیقھ و یا وقت استراحت ممکن است توسط داور داده شود   2×  15

 تعداد بازیکنان تیم    .7
   بازیکن نمی توانند ھمزمان    6بازیکن می باشد. و بیش از    20یک تیم شامل

داخل زمین   تیم  در  بازی مربی  بازیکنان ذخیره ھستند. در طول  مابقی  باشند 
باید یک بازیکن داخل زمین خود را بعنوان دروازبان معین کرده باشد. یک تیم  

 . بازیکن اصلی و یک دروازبان داشتھ باشد   5برای شروع بازی باید حداقل  
 .تر شود نفر کم  4چنا نچھ در طول مسابقھ تعداد بازیکنان یک تیم در زمین از  

نتیجھ   با  پایانی  وامتیاز  متوقف شود.  بازی  برگھ    5ـ0باید  در  مقابل  تیم  برای 
  .منشی ثبت واعلام گردد 

  ھر است  ممکن  بازیکنان  و   تعویض  تعداد   زمانی  زمان    بھ  در طول  نامحدود 
مسابقھ    یک 

مناطق تعویض ھمان تیم صورت گیردیک بازیکن    در   باید   ھمھ ی تعویض ھا
تر را  زمین  کند باید  جدید   و   ک  بازیکن  بازیکنی    وارد   سپس  اگر  شود  زمین 

   .وقفھ ی بعدی جایگزین شود   تا  مجروح مجبور بھ ترک زمین شود نمی تواند 
 شوند   نام دروازبانان باید دربرگھ منشی ذکر - مقررات مخصوص بھ دروازبان

علامت   و عنوان   G با  بھ  کھ  بازیکنی  باشند  شده  مشخص  اسمش  کنار  در 
رمسابقھ شرکت می کند نمی تواند بھ عنوان یک بازیکن اصلی با  دروازبان د 

اگریک تیم بھ خاطر جراحت یا جریمھ  .  یک چوب درھمان مسابقھ شرکت کند 
دقیقھ   3یک بازیکن اصلی آنھا حداکثر  با   دروازبان را جایگزین کند  شد  مجبور 

دا نشان  مربی  بایدتوسط  جدید  دروازبان  دارند  وقت  آن  کردن  آماده  ده  برای 
 . شودو در برگھ منشی مسابقھ ثبت شود 

  ھای تیممقررات مخصوص کاپیتان  .8
 را بازیکن  یک  باید  تیم  کند   ھر  تعیین  تیم  کاپیتان  عنوان  آنرا    بھ  نام  و 

در   تنھا  تیم  کاپیتان  تعویض  شود.  ثبت  مربوطھ  برگھ  در  منشی  توسط 
یا جریمھ مسابقھ ممکن است کھ باید در برگھ مسابقھ   صورت جراحت و
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شود. نمی  ذکر  شده  جایگزین  تیم  کاپیتان  عنوانیک  بھ  دوباره    تواند 
 د. کاپیتان در ھمان مسابقھ بازی کن

  بازی صحبت کند زمانی کھ کاپیتان در    تنھا کاپیتان تیم می تواند با داور
در   مگر  کند  صحبت  بازی  داور  با  تواند  نمی  شود  جریمھ  بازی  حین 

 . یزا وقت دو نیمھ باتایم اوت و ی  ت زمانی دیگر و یا در وق
 بازیکنان تیم   .9

   بازی شروع  از  قبل  میبایست  تیم  را   5ھر  اصلی  بازیکن  در    نفر 
نماید  توانند    افراد   از   ھیچکس غیر   . برگھ منشی اعلام  نمی  نامبرده 

در مناطق تعویض قرار گیرند یک بازیکن از تیم نباید بدون اجازه  
مناطق   ھابایداز  تعویض  شود.  زمین  وارد  داورھا  تعویض  ی 

تعویض   برگھ  باید  تیم  بازی سرپرست  از شروع  گیردقبل  ھرانجام 
دھدوبعدازآن ھیچ   بھ میز منشی تحویل  تیم خودآنرا  آرنج  از  راپس 

  .تغییری توسط منشی جایز نیست 
 ، مسولین، لباس و تجھیزات ورزش فلوربال داوران .10

  داور بر    اختیارات مساوی مسئولیت برگزاری ھر مسابقھ را   با   دو 
    .متوقف کنند  زمان بازی را ھر در توانند دارند. داورھا می  عھده

   بازی   مسئولین برگزاری مسئولیت اصلی وقت نگھدار برای وقت 
  .،تایم اوت ھا و زمان تعلیق بازیکنان تعلیقی می باشد 

   داشتھ و یکنواخت  لباس مشابھ  باید  تیم درزمین  بازیکنان یک  ھمھ 
و تیم باید بھ صورتی باشد کھ  طرح لباس د   و  و ترکیب رنگھا  باشند 
    .نماید   متمایز یکدیگر  از  اکاملا آنھا ر 

   باید پیراھن ورزشی و شلوارھای بلند بپوشند  ھا ھمھی دروازبان.  
     10درجلو    و   سانتی متر   20شماره بازیکنان درپشت پیراھن باید  

توانداز می  بازیکنان  شماره  باشد.  داشتھ  مترارتفاع    99تا    1سانتی 
 . برای بازیکنان اصلی مجاز نیست   1لی استفاده از شماره باشد. و

   استفاده بازی  برای  مناسب  ورزشی  کفش  بایداز  بازیکنان  کلیھ 
دست    از   را  کفش خود   دو   ل بازی بازیکنی یک یا   درطو   اگر   نمایند. 

    .بازی را ادامھ دھد   پایان بازی ھمانطور  تا دھد باید 
   داوران استفا  لباس  بھ  ملزم  داوران  پیراھن  کلیھ  از  ده 

و  ،قرمز  زرد  رنگھای  در  جوراب    یاتوسی)و   ورزشی(ترجیحاء 
بلند  باشد   تا   ھای  داشتھ  یکسان  ترکیب  کھ  مشکی  رنگ    زانوبھ 

 . استفاده نماید 
   کند   تجھیزات استفاده  از چوب برای گرفتن توپ  نباید    .دروازبان 

استفاده   خورده  علامت  کھ  صورت  ماسک  بایدازیک  دروازبان 
 زمین بازی   درھنگام بودن در کندآن ھم فقط 
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   کوچک جھت ودستکش  کلاه  از  بازی  مجازھستنددرطول  روازبان 
نماید.  ایشان ازوسایل شکستنی    وا   حفاظت ازدروازه استفاده  ستفاده 

 .باشد  و چسبنده ممنوع می 
   بازوی روی  باید  بازوبند  باشد.  بازوبندداشتھ  یک  باید  تیم  کاپیتان 

با رویت  وقابل  شود  بستھ  می  سمت چپ  نوارممنوع  از  شد.استفاده 
  .باشد 

   باز طول  در  نباید  بازیکن  شامل  یک  شخصی  تجھیزات  از  ی 
درمانی، ساعت، گوشواره و  محافظ ھا  نماید،   وسایل  استفاده    غیره 

  .غیر از ھدبند کشی بدون گره، ھیچ ھدبنددیگری نباید زده شود 
   از    توپ بھ شکل کروی،توخالی و جنس آن از پلاستیک فشرده و یا

سطح توپ باید براق ولغزنده باشد و ضخامت  .  مواد مصنوعی است 
گرم است . دارای    23تا    20میلی متر و وزن آن مابین    72توپ  

  .میلی متر میباشد  11سوراخ و قطر ھر سوراخ  26
  بایدموردتائید بازی  دستکاری   IFF چوب  باشد.  خورده  علامت  و 

   .اید رویش باشد دستھ چوب ممنوع است. اماھیچ علامت رسمی نب 
  تجاوز کند میلی متر  30  ازد  لبھ چوب بازی نباید تیز وتیغھ آن نبای  . 

چوب   لبھ  تغویض  است.  ممنوع  تیغھ  جز  بھ  لبھ  با  دستکاری 
مجازاست اما لبھ جدید نباید ضعیف باشد. پوشاندن محل اتصال بین  

میلی متر    10است، توسط نوارھاامانھ بیشتر از    لبھ و چوب مجاز 
  .ت قابل رویت لبھ نباید پوشیده شود از قسم

    و متوسط پلاستیکی، کورنومتر  بھ سوت  باشند  باید مجھز  داورھا 
 کارتھای قرمز 
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